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Los estudios realizados que explican acerca de la relación entre satisfacción y 
productividad laboral emergen en el ínterin de atender diversos factores que cada vez son más 
complejos y por lo que muchos estudios tratan de atender con mayor incidencia, es por este 
motivo el tratar de atender dicha complejidad determinando la relación existentes entre ambas 
variables pero a diferencia de atenderlo en el sector público en la Municipalidad de Breña del 
área Gerencia de Desarrollo Urbano. Este estudio responde a un diseño descriptivo – 
correlacional simple de corte transversal siendo la muestra de 25 colaboradores quienes 
realizaron un cuestionario para estas dos variables que aplican en una Escala de Likert.  La 
conclusión con referencia al objetivo general es la existencia de una relación moderada directa 
entre la satisfacción laboral y productividad. Las conclusiones con referencia a los objetivos 
específicos con el alto nivel de satisfacción laboral y la dimensión “Relaciones Laborales” es la 
de mayor correlación directa con la productividad. 
 











Breña como distrito, fue creado en el año 1949 durante el gobierno Manuel A. Odría. A la 
fecha, es el segundo distrito más pequeño de Lima con 3,2km2 y con sus más de 26 mil 
habitantes por km2 la convierte en el segundo distrito más denso. Con estas características, toma 
vital importancia la gestión del desarrollo urbano en una ciudad porque comprende el 
“crecimiento físico de ciudades (usos de suelo, infraestructura básica, vivienda, servicios 
públicos y equipamiento urbano), elevación de niveles de vida de población asentada, 
mejoramiento de hábitat y entorno ecológico, y consolidación de cultura citadina” (Castillo, 
2018, p.4). Esto quiere decir, una de las responsabilidades de las municipalidades es gestionar 
adecuadamente los espacios públicos en aras de mejorar la calidad de vida de sus habitantes.  
El área de esta Gerencia de Desarrollo Urbano se encarga estratégicamente de la 
planificación, normatividad, dirección, ejecución supervisión y evaluación de lo relacionado a 
catastro y territorialidad, acondicionamiento urbanístico y vivienda como también diversidad 
arquitectónica de las vías, calles, parques, etc, incorporando en ello los procesos de la gestión de 
riesgo de desastres que correspondan de acuerdo a ley (p.58). De lo anteriormente descrito, se 
puede afirmar que las funciones de dicha gerencia están acordes con una adecuada gestión del 
desarrollo urbano en beneficio de su población.  
Por otro lado, de la Encuesta Lima Cómo Vamos realizada en el 2018, en donde el 
distrito de Breña está clasificado como Lima Centro, se muestra algunos resultados relacionados 







La Tabla 1 describe un nivel de satisfacción relativamente bajo en todos los aspectos 
mostrados. Esto se puede considerar como un indicador de una inadecuada gestión que han 
estado realizando los gobiernos municipales de Lima Centro respecto a temas urbanísticos, es 
decir, no han estado cumpliendo sus metas propuestas y su objetivo en la mejora de la calidad de 
vida. La causal de esta situación en supuestos debería atender a personal poco calificado o poco 
capacitado, el no ejercer control suficiente en cuanto a metas y objetivos trazados, inadecuado 
ambiente laboral, clima laboral inestable, falta de motivación o compromiso.  
Por esta razón, la satisfacción del personal administrativo dentro del área mencionada se 
debe canalizar con un estudio de mayor complejidad que permita ver como se relaciona en la 
productividad, convirtiéndose en un fin este trabajo de herramienta importante en la toma de 
decisiones de mejora, a nivel de capital humano, infraestructura y organizacional, aprovechando 
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los pocos meses que tiene esta nueva administración municipal del distrito de Breña. Por este 
motivo, la pregunta de investigación apunta saber cuál es la relación entre satisfacción y 
productividad laboral en la Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad de Breña, en el 
período comprendido del 2019. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 
 
1.1. Antecedentes 
1.1.1. Antecedentes nacionales 
Yupa y Guillen (2017), en su estudio de licenciatura que trata de explicar el análisis de 
factores influyentes de la satisfacción organizacional en la Municipalidad Provincial de Arequipa 
busca el mismo determinar dicha satisfacción laboral midiendo su nivel, describiendo tanto 
factores intrínsecos y extrínsecos que impacten de forma negativa y positiva en el área de 
Recursos Humanos y Atención al usuario dentro de la Municipalidad Provincial de Arequipa. 
Para lograrlo, emplearon la metodología de una investigación no experimental, basado en la 
observación de hechos y variables, y descriptiva transversal. Las conclusiones responden a que 
dichos factores positivos de impacto son el clima, la comunicación, el ambiente físico y la 
cultura organizacional; por otra parte, los negativos responden al salario, el liderazgo, el 
conocimiento y, por último, la motivación. En el caso de la atención al cliente encontramos al 
clima, la cultura y la comunicación; y de forma negativa son: el salario, la motivación y el 
liderazgo.  Además, concluyeron que el 46% de los trabajadores están satisfechos laboralmente y 
el 54% insatisfecho laboralmente, por tanto, la Municipalidad de Arequipa se encuentra aún en 
un nivel de mejora. El presente estudio aporta al trabajo en cuestión aporta teóricamente en la 
descripción de dichos factores que influyen en la satisfacción laboral, agrupándose en 
dimensiones físicas, organizacionales y actitudinales que servirán para el desarrollo del marco 
teórico de esta variable de estudio. De las conclusiones expuestas en la tesis para el área de 
Recursos Humanos es posible inferir los mismos resultados para la muestra de esta investigación 
porque también son personal administrativo sin contacto directo con clientes externos. 
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Zapata (2018), es un estudio para el grado de maestría en Gestión Pública analiza 
laboralmente tanto Productividad y satisfacción en colaboradores de la Municipalidad Provincial 
de Mariscal Nieto, 2018 buscando determinar la relación existente entre la  productividad y la 
satisfacción laboral en los trabajadores, así mismo  identifica la relación existente entre la 
productividad y condiciones físicas materiales, beneficios laborales, políticas administrativas, 
desarrollo personal y funciones desempeñadas dentro de la municipalidad. En ésta se aplicó la 
metodología no experimental de diseño transaccional correlacional-causal. Una de las 
conclusiones es la existencia de una correlación directa y positiva alta tanto en productividad y 
satisfacción laboral en la municipalidad. Otras conclusiones aplican a relaciones moderadas en 
las condiciones físicas y la productividad, beneficios laborales, desempeña de actividades y 
productividad. Uno de los aportes responde a la metodología y al marco teórico expresado en las 
definiciones extraídas. Tomándose en consideración aplicar la misma metodología de 
investigación para correlacionar ambas variables de estudio. Asimismo, se espera como resultado 
que cada factor de la satisfacción laboral no tenga el mismo impacto sobre la productividad, 
debido a que la satisfacción laboral es una apreciación que tiene cada persona respecto a las 
condiciones de trabajo y de su entorno. 
Yeren (2017), aplica en su estudio de licenciatura, el tema “Satisfacción laboral y 
productividad de los colaboradores en la empresa Klauss. S.A., Lima, 2016” buscando 
determinar la relación de estas dos variables. Así mismo busca determinar la relación de 
satisfacción laboral y factores internos de la productividad (calidad del producto, el capital 
humano y la planta y equipos). La investigación es descriptiva correlacional, cuyo propósito era 
precisar dicha relación. En esta investigación se concluyó que sí existe una relación moderada 
positiva entre las variables, es decir, a mayor satisfacción de los trabajadores mayor será la 
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productividad, mejorando la calidad de los productos, el rendimiento del capital humano y 
mejorando la planta y equipos de la empresa. Por otra parte, recomienda que la empresa debe 
enfocarse más en implementar programas basados en incentivos y estrategias para el desarrollo 
de su personal. Esta tesis contribuye al trabajo de investigación con el marco teórico de la 
variable productividad, la cual no sólo puede ser medida cuantitativamente sino también con 
factores cualitativos. Esta definición es de gran ayuda cuando no se tiene acceso a indicadores 
numéricos como tiempos, cantidades, mermas, etc., lo cual sucede con el contexto de esta 
investigación. En cuanto a sus conclusiones expresa tener una correlación positiva entre las 
variables de estudio, pero es preciso detallar que el aumento de la satisfacción no siempre 
garantiza un efecto inmediato y equivalente en la productividad. 
Gutiérrez y Rosazza (2018), plantea en su trabajo de licenciamiento en la empresa 
Sodimac Open Plaza de la ciudad de Trujillo la Relación entre la satisfacción laboral y la 
productividad de sus trabajadores y la teoría bifactorial, en el año 2018 determinando en sus 
objetivos la relación entre satisfacción laboral y la productividad tomando en cuenta la teoría 
bifactorial. Así mismo plantearon determinar la satisfacción laboral con la eficiencia, la 
efectividad y eficacia. Al aplicar la teoría bifactorial de Henry Herzberg cuantitativamente 
relaciona los factores intrínsecos de motivación con factores externos de mantenimiento de la 
satisfacción midiendo así la productividad de Sodimac en sus colaboradores. La conclusión 
aplica a la relación que existe entre las dos variables siendo significativa porque no se viene 
promoviendo incentivos, capacitaciones programadas desatendiendo el desenvolvimiento 
adecuado en sus funciones. En cuanto a la satisfacción laboral y la eficiencia se encuentra en 
nivel medio esto debido a que la empresa no venía brindando reconocimientos y entrenamiento 
lo que conlleva a que el trabajo no sea eficiente. Con respecto a la relación entre la satisfacción 
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laboral y la efectividad también fue media ya que si el trabajador no se encuentra motivado y 
satisfecho con lo que le brinda la empresa el rendimiento no será efectivo. Respecto a la relación 
de la satisfacción laboral con la eficacia el resultado también es media esto debido a que los 
resultados obtenidos no son óptimos, la asignación de recursos no es la adecuada y la 
capacitación es deficiente lo que conlleva a un desempeño poco eficaz en el cumplimiento de sus 
funciones por parte de los trabajadores. Esta tesis aporta al proyecto de investigación de manera 
teórica apoyándose en las definiciones respecto a las variables de estudio, es decir, va servir para 
determinar los indicadores de medición, las mismas que deben ser adaptadas al contexto de 
aplicación. Es importante considerar el grado de relación entre las dimensiones de las variables, 
las cuales no siempre serán las mismas. 
 
1.1.2. Antecedentes Internacionales 
Suarez (2018) en un artículo acerca de las “Estrategias Administrativas para la mejora de 
la productividad laboral y su impacto en el factor humano real” evalúa el efecto que hay en la 
productividad ocasionado por diversos factores organizacionales en empresas colombianas a 
través de un estudio cuantitativo a una muestra de 104 personas activas laboralmente. Ésta fue 
examinada estadísticamente con análisis de frecuencias para determinar, mediante las 
percepciones personales, las principales estrategias organizacionales que impactan la 
productividad laboral. Las conclusiones más trascendentales responden al impacto que van a 
generar las estrategias como la motivación, la satisfacción por el logro de objetivos y las 
relaciones positivas con su entorno laboral en la productividad.  Otra conclusión es el bajo 
impacto de la inversión en capacitaciones y la evaluación de competencias en la productividad 
laboral. El artículo citado aporta en el proyecto presente en cuanto a la consideración de las 
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estrategias organizacionales como factores de medición para la satisfacción laboral porque se las 
puede agrupar en dimensiones intrínsecas y extrínsecas. De esta manera, se tiene una lista de 
factores relacionadas positivamente con la productividad, pero en distintos grados de correlación. 
Por consiguiente, se esperan los mismos resultados en esta investigación debido a la semejanza 
entre las sociedades colombianas y peruanas. Esta semejanza se debe a las costumbres similares 
basadas en sus culturas, mestizaje, guerras independistas, modelos educativos y desarrollo 
empresarial que tienen ambas sociedades. Igualmente, los dos países han afrontado crisis 
políticas, económicas y sociales de las cuales han sabido sobresalir y, actualmente, ambos países 
buscan su crecimiento económico y desarrollo social. 
Jaimes, Luzardo y Rojas (2018) en su trabajo de investigación “Factores determinantes de 
la productividad laboral en pequeñas y medianas empresas de confecciones del área 
metropolitana de Bucaramanga, Colombia” realizan una aplicación mixta mediante encuestas a 
46 empresas pymes de confecciones dentro de la zona de estudio y 5 entrevistas a expertos en el 
sector textil. En la encuesta se consideró dos dimensiones para la productividad laboral: humana 
(motivación, satisfacción, competencias, participación, etc.) y la relacionada con el proceso 
productivo (materia prima, mano de obra, método de trabajo, máquinas, etc.). Las entrevistas 
tuvieron como finalidad conocer a más detalle el sector y las estrategias más usadas en cuanto a 
la mejora de la productividad laboral. El proceso estadístico de los datos fue el análisis factorial 
exploratorio. Las conclusiones aplican a que dichos factores que se encontraron son: 
comportamiento grupal, ambiente social de trabajo, gestión del proceso y capacitación/control. 
Debido a las características que se explicaron en el artículo anterior sobre las semejanzas entre 
Colombia y Perú, este trabajo permite profundizar en la variable productividad y sus 
dimensiones, no estando sólo basadas en factores económicos y de capital de trabajo sino 
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también en factores intrínsecos del puesto y de gestión organizacional. Por lo tanto, en el 
proyecto de investigación se señala que las organizaciones tienen una variedad de estrategias a 
nivel gerencial y operativo para generar un impacto positivo en la productividad. 
 
1.2. Estructura de la teoría que sustenta el estudio 
1.2.1. Satisfacción laboral 
Existen diversas variables que afectan o influyen en el desempeño eficiente de los 
colaboradores, siendo la satisfacción por parte de esto un elemento importante en el quehacer 
diario de las empresas para que la empresa pueda ser productiva. Por lo tanto, se toma en 
consideración, que el interés del trabajador, no solo se centra en la satisfacción por la obtención 
del beneficio material, sino también busca satisfacer necesidades motivacionales, de 
reconocimiento y desarrollo profesional. 
Según Mirás, Villoria, Álvarez, Cotobal y González. (2017) manifiestan a la satisfacción 
como consecuencia de la percepción intrínseca del trabajador respecto a las experiencias vividas 
en su ámbito laboral determinando un grado de bienestar en el puesto que se desempeña. 
Igualmente, asumen importante la satisfacción porque es considerado como un eje central de la 
calidad de trabajo. Al mismo tiempo, añade que la satisfacción también puede ser vista como un 
conjunto de actitudes dados en base al trabajo en general o en base a las diferentes facetas 
referidas al trabajo (p.5). Esta definición guarda especial vinculación con la investigación porque 
permite entender la satisfacción laboral como una perspectiva emocional de las personas cuando 
evalúan su puesto de trabajo. De tal manera, se puede relacionar con lo indicado por Yupa y 
Guillen (2017) mide la satisfacción laboral en sus factores tanto internos como externos siendo 
valorizados desde un plano emocional. Adicionalmente, se confirma por adelantado la relación 
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positiva de esta variable con uno de los indicadores de productividad (calidad de trabajo) que se 
definen en esta investigación. 
Complementando lo anterior, Chiang y San Martín (2015), en su estudio citan a Davis y 
Newstron, sosteniendo que la satisfacción aplica a un conjunto de emociones favorables y 
desfavorables percibidas en su trabajo. Esta variable es variante porque siempre está cambiando, 
así como los sentimientos satisfactorios crecen y decrecen a medida que los motivos de logros se 
van realizando. Es decir, los sentimientos de satisfacción iniciales tienden a complementarse en 
base a las conductas realizadas (p. 160). Esta definición aporta al marco teórico de la 
investigación porque considera el estado emocional de las personas al momento que evalúan su 
satisfacción laboral. Es decir, los sentimientos de los trabajadores están constantemente 
influenciados por factores personales, sociales y laborales; por lo tanto, su apreciación respecto 
al puesto de trabajo en la realidad del entorno puede o no estar relacionado al momento de la 
evaluación. Por esta razón, se deben considerar los resultados de manera temporal y se tiene que 
profundizar en las causales de los resultados extremadamente satisfactorios o insatisfactorios. 
Reforzando la definición anterior, Chiang y San Martín (2015) aplican a un concepto más 
global refiriendo el carácter actitudinal de las personas en diferentes situaciones o aspectos 
relacionados a su entorno laboral. Por ello explicar la satisfacción laboral implica necesariamente 
tener que hablar de las actitudes de las personas (p.160). Por su lado, Cantón y Téllez (2016) 
indican que la misma es entendida como una actitud, una emoción, un sentimiento, integramente 
vinculado con el clima, la salud mental y el equilibrio personal de los trabajadores. Asimismo, la 
satisfacción laboral engloba los tres ámbitos: afectivo, actitudinal y cognitivo, el cual se entiende 
que al evaluar perceptivamente cómo se viene desarrollando nuestra vida laboral, surge en 
nosotros una emoción y en función de si es positiva o no representamos una conducta u otra en 
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nuestro lugar de trabajo (p.215). En función a la investigación, se puede asociar los factores de 
esta tesis con los descritos por Suarez (2018) para definir algunos indicadores de la satisfacción 
laboral mediante los ámbitos actitudinal (condiciones intrínsecas del trabajo), afectivo 
(relaciones con compañeros y mandos superiores) y cognitivo (capacitaciones, oportunidad de 
desarrollo, reconocimiento de logros). De las afirmaciones anteriores, se define satisfacción 
laboral como una valoración emocional de factores intrínsecos, como motivación, compromiso, 
reconocimiento y desarrollo, y factores extrínsecos, relacionados al ambiente propiamente físico 
laboral, remuneración, supervisión, capacitación y relaciones laborales. Por lo tanto, la 
satisfacción deriva a un comportamiento, el cual puede ir cambiando según el estado emocional 
de las personas, donde el desempeño aplica a incrementar, decrementar o mantenerse igual y la 
productividad en la misma trayectoria. 
 
1.2.2 Productividad 
Varios autores han definido la productividad en diferentes enfoques, pero al final el 
resultado obtenido es el mismo. Según Galindo y Ríos (2015), responden a esta variable como un 
indicador determinante en la eficiencia, desempeño y el uso bienes y productos que generan un 
valor económico. En base a lo descrito, una alta productividad conlleva producir un valor 
económico con un reducido capital o trabajo demandado (p.2). Es decir, el trabajo o mano de 
obra es un factor relacionado positivamente con la producción, de manera que, en un principio, 
tiene que ser remunerado monetariamente para que dé mejores resultados. Si se busca 
incrementar la productividad en las organizaciones, tiene que haber un fuerte liderazgo gerencial, 
una buena calidad en capital y trabajo, invertir en investigación y desarrollo, y tener bien 
definida la estructura organizacional (p.3). En relación al trabajo de investigación, esta definición 
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refuerza lo mencionado por Yeren (2017) respecto a que la productividad no solo involucra 
factores monetarios y recursos materiales. Por lo tanto, la definición de productividad es el 
resultado de la implementación de estrategias gerenciales que tienen como objetivo mejorar la 
calidad del capital humano y de los procesos productivos o de servicio.  
Para Físico (2016), la productividad calcula la eficiencia y relaciona la producción en un 
lapso de tiempo con la cantidad de factores y recursos empleados. Define los factores de la 
productividad como la formación de los trabajadores, siendo adecuada; la experiencia que se 
desarrolla con el tiempo; las maquinarias, cuya implementación incrementará la productividad; 
y, la motivación como factor importante. Esta motivación cuenta con los siguientes factores: 
sueldo, formación, promoción, expectativas de continuidad, reconocimiento del trabajo bien 
hecho (pp. 51-52). Se puede relacionar esta definición con el concepto de productividad 
planteado anteriormente en cuanto a factores de capital humano y recursos materiales. Sin 
embargo, se excluye el enfoque motivacional del conjunto de indicadores de medición aplicados 
en esta investigación debido a que este enfoque está considerado como un factor de la 
satisfacción laboral.  
 Reforzando la definición anterior, Fontalvo, De la Hoz y Morelos (2017) indican que 
algunos factores influyentes en la productividad a parte de los ya mencionados están la toma de 
decisiones, el manejo de conflictos, la cultura organizacional, y el sistema de recompensas” 
(p.54). De igual modo, mencionan al recurso humano como el factor más destacado para 
determinar el nivel de productividad de una organización estando directamente involucrado en 
todos los procesos internos en pro de lograr los objetivos. Por tal motivo, las organizaciones 
tienen que integrar los sistemas de gestión generando competitividad mediante adecuados 
sistemas productivos para el logro óptimo de los resultados (p.55). El aporte de esta definición al 
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marco teórico de la investigación se relaciona con los factores descritos por Jaimes, Luzardo, y 
Rojas, M. (2018) ellos consideran el correcto diseño de los procesos internos, que incluyen los 
métodos de trabajo, las tareas a realizar, los recursos a utilizar y el capital humano involucrado. 
Siendo importante que los esfuerzos de la gerencia estén dirigidos en mejorar las capacidades de 
los trabajadores para un mejor rendimiento.  
Al asociar las afirmaciones anteriores, se puede definir la productividad como la 
efectividad en el esfuerzo de trabajo y el uso de recursos para producir un valor económico, por 
lo que se puede medir a través de los niveles de eficacia y eficiencia de los trabajadores. Dentro 
de los factores de eficacia están el planteamiento de metas y objetivos, así como la distribución 
de recursos para cada tarea. Y, como factores de eficiencia se consideran la capacidad para 
cumplir los objetivos con los mejores resultados. De igual manera, tiene que existir la mejora 
continua en todos los procesos para mejorar la calidad. 
 
1.3. Justificación de la investigación 
Este estudio sirve para conocer el tipo de correlación (directa o indirecta) de ambas 
variables. Sirviendo como herramienta a las unidades de análisis trabajadas en la municipalidad 
para gestionar políticas que influyan positivamente a su buen desenvolvimiento y mejora. Siendo 
su impacto social la mejora en la calidad laboral administrativa de la Gerencia de Desarrollo 
Urbano, reflejándose en la prestación de servicios públicos para los habitantes del distrito de 
Breña.  
La implicancia práctica responde a orientar a las autoridades municipales como 
mencionadas variables afectan significativamente en su área y en sí al distrito. Por ello es 
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importante medir el nivel de satisfacción laboral e identificar, así como los factores que impactan 
en la productividad.  
El valor teórico que asume este trabajo permite analizar la satisfacción laboral, a través de 
factores que se pueden agrupar en dimensiones a nivel de condiciones para el trabajo, de 
políticas administrativas y de la calidad de las relaciones laborales. De igual manera, propone 
estudiar la productividad en factores no cuantitativos a nivel de eficiencia, eficacia y 
productividad. Asimismo, la utilidad metodológica está en la formulación de un cuestionario 
cerrado para evaluar la satisfacción laboral y productividad cuyos resultados pueden servir a 
futuras investigaciones. 
 
1.4. Planteamiento del problema 
1.4.1. Problema general 
 ¿Cuál es la relación entre satisfacción laboral y productividad del personal 
administrativa de la Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad de 
Breña, 2019?  
1.4.2. Problemas específicos 
 ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la 
Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad de Breña, 2019? 
 ¿Cuál es la dimensión de la variable satisfacción laboral que tiene una mayor 
relación con la productividad del personal administrativo de la Gerencia de 





1.5.1. Objetivo general 
 Determinar la relación entre satisfacción laboral y productividad del 
personal administrativo de la Gerencia de Desarrollo Urbano de la 
Municipalidad de Breña, 2019 
 
1.5.2. Objetivos específicos 
 Determinar el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la 
Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad de Breña, 2019 
 Identificar la dimensión de la variable satisfacción laboral que tiene una 
mayor relación con la productividad del personal administrativo de la 
Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad de Breña, 2019 
 
1.6. Alcances y limitaciones 
1.6.1. Alcances 
La investigación es de guía de aplicación para las demás gerencias de la Municipalidad de 
Breña y/u otros organismos gubernamentales. 
 
1.6.2. Limitaciones 
El factor de tiempo por parte de los colaboradores al ser un área bastante requerida por el 






CAPÍTULO II: METODO 
 
2.1 Tipo de investigación 
Es una investigación cuantitativa porque se deja de lado la subjetividad al plantear 
procedimientos rigurosos de recolección y análisis de datos. También, la finalidad es describir 
las variables y explicar sus movimientos.  
Se considera adecuado que el proyecto sea de tipo cuantitativo porque la Información de 
datos obtenida se adquiere en la misma organización, los datos recolectados de los fenómenos 
observados se podrán cuantificar, lo cual va a permitir realizar análisis descriptivos y 
correlaciones entre las variables de estudio. 
Por ello es correlacionar al ver las similitudes y diferencias entre las variables y como se 
asocian entre ellas. 
 
2.2 Población y Muestra de estudio 
2.2.1 Población 
La estructura organizacional de la municipalidad consta de 9 gerencias y 19 subgerencias. 
La población es el personal de la Municipalidad de Breña que, según el portal de la Sunat, hasta 
abril del 2019 tienen 286 trabajadores y con distintos cargos laborales. 
 
2.2.2 Muestra de Estudio 
El tamaño de la muestra es de 25 trabajadores de los 30 que laboran en la gerencia 
mencionada. Es por las características de la población que no es necesario calcular el tamaño 




2.2.3 Criterios de inclusión y exclusión 
Para esta investigación se consideran a las personas mayores de edad, tanto hombres 
como mujeres, y de cualquier procedencia, que realicen labores administrativas dentro del área 
investigada. Por otra parte, se excluyen aquellas personas que tienen menos de tres meses 
laborando en su puesto de trabajo. 
 
2.3 Tipo de muestro 
Para la investigación se realiza un muestro no probabilístico porque “la elección de los 
elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las características de la 
investigación o de quien hace la muestra” (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p.176). Es 
decir, debido a las características de la muestra, no es necesario utilizar ningún método 
probabilístico ya que el instrumento de recolección de datos se aplica a la totalidad de la muestra.   
 
2.4 Variables de estudio 
2.4.1 Variable independiente 
 Satisfacción laboral: estado emocional causado por la percepción del trabajador en 
base a las experiencias vividas en su entorno laboral (condiciones, políticas y 







2.4.2 Variable dependiente  
 Productividad: indicador para determinar qué tan efectivo es el esfuerzo en trabajo 
y el uso de recursos para producir un valor económico. Se mide a través de la 
eficiencia, eficacia y efectividad (Ver Anexo 1). 
 
2.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica responde a una encuesta cuyo instrumento es un cuestionario con preguntas 
estructuradas cerradas de opción múltiple en Escala de Likert. Siendo la misma de 37 preguntas 
agrupándose en tres dimensiones. El cuestionario fue validado por criterio de dos jueces expertos 
en la materia (Ver Anexo 2 y Anexo 3). 
 
2.6 Técnica estadística de análisis de datos 
2.6.1 Descriptivo - correlacional 
Se realiza un estudio descriptivo utilizando la estadística descriptiva haciendo un análisis 
porcentual asociado a tablas de frecuencias y gráficos en histogramas, para su posterior 
interpretación. Dicha interpretación se hará tabulando las respuestas encontradas según 
indicadores porcentuales y conocer el comportamiento de otras variables vinculadas. De modo 
que la correlación servirá en el logro de los objetivos planteados. 
 
2.7 Procedimiento 
2.7.1 Procesamiento de datos 
En esta etapa se utilizan los programas informáticos MS Excel e IBM SPSS. Primero, se 
elabora la base de datos en MS Excel ingresándose las preguntas y respuestas de los 
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cuestionarios aplicados a la muestra. Segundo, se agrupan los datos de las preguntas por 
indicadores, dimensiones y variables para formular columnas que van a permitir totalizar los 
puntajes, calcular el tamaño de los intervalos y determinar los niveles por cada grupo formado. 
Por último, en el SPSS se importa la base de datos procesada para los análisis descriptivo y 
correlacional. 
 
2.7.2 Análisis descriptivo 
El análisis descriptivo se utiliza, en primer lugar, con los indicadores de las variables de 
estudio para determinar el nivel de escala de cada uno; uniformizando su nivel de medición. Los 
resultados se presentan en cuadros de frecuencia y gráficos de barra, lo que permite una mejor 
visualización y análisis. 
 
2.7.3 Análisis correlacional 
Para interpretar los resultados de la correlación de Pearson se utiliza la escala descrita por 
Mondragón M. (2014), entendiendo que un coeficiente positivo indica una relación directa entre 






















CAPÍTULO III: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
3.1 Presentación de resultados del cuestionario 
A continuación, se presentan los resultados obtenidos de la aplicación del cuestionario, de 
37 preguntas, a los 25 trabajadores administrativos de la Gerencia de Desarrollo Urbano de la 




Según la Tabla 3, se observa que el 8% de los encuestados está muy de acuerdo con el 
entorno físico y el espacio en que trabajan y los que están de acuerdo son el 80%. Por otra parte, 




Figura  1. 
 
Según la Figura 1, el 80% del personal administrativo encuestado está satisfecho con el 
entorno físico y el espacio de trabajo dando a entender que la infraestructura es la adecuada para 






En la Tabla 4 se observa que el 12% está muy de acuerdo con la limpieza e higiene de su 
lugar de trabajo mientras el 52% está de acuerdo con las condiciones de aseo. Por otra parte, el 
36% está en desacuerdo con la salubridad de su espacio para trabajar. 
 
 
Figura  2. 
 
 
La Figura 2 muestra que el 36% de los encuestados no está satisfecho con la limpieza e 
higiene del área, por lo que no se tiene un ambiente completamente limpio ni agradable para 










La Tabla 5 señala que de los encuestados el 20% está muy de acuerdo y el 48% de 
acuerdo con los recursos materiales a disposición para trabajar. Sin embargo, el 32% está en 
desacuerdo con los materiales que tiene para hacer su trabajo. 
 
 




La Figura 3 indica que el 32% no está satisfecho con los recursos materiales que tiene 
para trabajar, por lo tanto la asignación de recursos no es la adecuada según lo requerimientos de 




En la Tabla 6 se visualiza que con el mismo porcentaje de 48% están de muy de acuerdo 
y de acuerdo referente al compromiso con el trabajo que desarrollan. Mientras que sólo el 4% 




Figura  4. 
 
 





La Tabla 7 evidencia que el 32% de los encuestados está muy de acuerdo con la pregunta 




Figura  5. 
 
 








La Tabla 8 indica que el 20% de los encuestados está muy de acuerdo con los 
reglamentos y manuales organizacionales y el 60% está de acuerdo. Por otra parte, el 16% está 
en desacuerdo con esos documentos organizacionales y el 4% está muy en desacuerdo.  
 
 
Figura  6. 
 
 
 La Figura 6 evidencia una alta aprobación por los reglamentos y manuales 






 La Tabla 9 señala que el 8% de los encuestados está muy de acuerdo con las 
remuneraciones que percibe según la carga laboral y el 60% está de acuerdo. Mientras que el 
20% está en desacuerdo con la relación entre carga laboral y salario, y el 12% está muy en 
desacuerdo. 
 
Figura  7. 
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La Figura 7 indica un moderado nivel de satisfacción con las condiciones salariales que 
perciben por el trabajo que realizan. Sin embargo, existe insatisfacción con la carga laboral ya 




En la Tabla 10 se muestra que el 4% de los encuestados está muy de acuerdo con el 
reconocimiento obtenido en el trabajo y el 56% indica estar de acuerdo. Por otra parte, el 36% 






Figura  8. 
 
 
En la Figura 8 se observa que existe insatisfacción con el reconocimiento por el trabajo 








La Figura 9 señala que el 12% de los encuestados está muy de acuerdo con la percepción 
de satisfacción de logro por el trabajo que está realizando y el 68% indica que está de acuerdo. 
Mientras que el 20% está en desacuerdo con el sentimiento de logro personal. 
 
 
Figura  9. 
 
 
 En la Figura 9 se observa que los encuestados tienen un alto nivel de satisfacción de logro 
por el trabajo que están realizando. Esto quiere decir, que las políticas remunerativas y de 





 Según la Tabla 10, el 40% de los encuestados está muy de acuerdo con la comunicación 
dentro de su área de trabajo, y el 48% indica que está de acuerdo con los canales de 
comunicación. Mientras que el 12% señala que está en desacuerdo. 
 
 





 La Figura 10 muestra un alto nivel de satisfacción con la comunicación dentro del área, es 
decir, los canales de comunicación funcionan correctamente debido a la cultura organizacional o 





 En la Tabla 13 se muestra que el 16% de los encuestados está muy de acuerdo con la 
retroalimentación realizada en la evaluación de desempeño y el 76% está de acuerdo con el 
feedback recibido. Mientras que el 8% señala que está en desacuerdo con la retroalimentación 





Figura  11. 
 
 
La Figura 11 demuestra que entre los encuestados existe un alto nivel de satisfacción con 
la retroalimentación realizada después de las evaluaciones de desempeño. Es decir, se percibe el 







 La Tabla 14 indica que el 88% de los encuestados está de acuerdo con las prácticas de 
supervisión que realizan los superiores, mientras el 12% menciona estar en desacuerdo al no 
poder satisfacer sus dudas para mejorar el desempeño. 
 
 
Figura  12. 
 
 
 En la Figura 12 se evidencia que los encuestados tienen un alto nivel de satisfacción con 















 Según la Tabla 15, están muy de acuerdo y de acuerdo el 4% y 44%, respectivamente, 
con la capacitación recibida para desempeñarse correctamente en el trabajo. Mientras el 52% de 
los encuestados está en desacuerdo con la capacitación que reciben. 
 
 




 La Figura 13 demuestra un alto nivel de insatisfacción de los encuestados con la 




 En la Tabla 16 se observa que el 8% de los encuestados está muy de acuerdo con las 
capacitaciones recibidas en temas específicos para mejorar sus habilidades y el 36% está de 
acuerdo con ese tipo de capacitaciones. Por otro lado, el 56% de los encuestados manifiesta que 




Figura  14. 
 
En la Figura 14 se muestra que existe un alto nivel de desacuerdo con las capacitaciones 






 La Tabla 17 muestra que el 8% de los encuestados está muy de acuerdo con las 
oportunidades de desarrollo profesional y el 36% dice estar de acuerdo. Mientras tanto, el 52% 
menciona que está en desacuerdo con las políticas de desarrollo profesional en la institución y el 




Figura  15. 
 
 En la Figura 15 se evidencia que existe un moderado nivel de insatisfacción con las 
políticas de desarrollo profesional dentro de la institución Es decir, los ascensos son restringidos 
dentro del área teniendo que buscar oportunidades en otras áreas de la municipalidad o cambiar 












La Tabla 18 indica que el 60% de los encuestados está muy de acuerdo con la relación 
que mantiene con sus superiores y el 40% señala que está de acuerdo con el vínculo laboral que 
existe con sus superiores. 
 
 








En la Figura 16 se visualiza que todos los encuestados están satisfechos con la relación 
que mantienen con sus superiores inmediatos. Esto se puede deber a los buenos canales de 





 En la Tabla 19 se visualiza que del total de encuestados el 8% está muy de acuerdo y el 
76% está de acuerdo como sus superiores evalúan las actividades y funciones laborales que 






Figura  17. 
 
 
 En la Figura 17 se observa un alto nivel de satisfacción de los encuestados con el rol que 
cumplen sus superiores al evaluar sus actividades y funciones, es decir, valoran más el 







 La Tabla 20 demuestra que el 16% de los encuestados está muy de acuerdo con el apoyo 
recibido de sus superiores y el 64% está de acuerdo con el estilo de liderazgo de sus superiores. 
Por otra parte, el 16% está en desacuerdo y el 4% muy en desacuerdo con la ayuda que reciben 
de sus superiores. 
 
 
Figura  18. 
 
 
Según la Figura 18, se tiene un alto nivel de satisfacción con el apoyo que reciben los 
encuestados de sus superiores, es decir los encuestados valoran que sus superiores estén 








 La Tabla 21 indica que el 40% de los encuestados está muy de acuerdo con la relación 
que mantienen con sus compañeros y el 60% está de acuerdo que existe una buena interacción 
con sus compañeros de trabajo. 
 
 







En la Figura 19 se evidencia que todos los encuestados están muy satisfechos con la 
relación que mantienen con sus compañeros de trabajo, por lo que se puede deducir que el clima 




Según la Tabla 22, el 24% de los encuestados está muy de acuerdo con la facilidad de 
expresar sus opiniones en su grupo de trabajo y el 68% está de acuerdo con la posibilidad de 






Figura  20. 
 
En la Figura 20 se observa que el 92% está satisfecho con la confianza que le brindan 







 La Tabla 21 señala que el 36% de los encuestados está muy de acuerdo con sentirse parte 
de un equipo de trabajo y el 36% está de acuerdo. Mientras que el 16% indica que está en 
desacuerdo con los equipos de trabajo formados. 
 
 
Figura  21. 
 
En la Figura 21 se visualiza que el 84% de los encuestados está satisfecho con los equipos 











En la Tabla 24 se observa que el 20% está muy de acuerdo y el 64% está de acuerdo 
como los objetivos están traducidos en metas concretas. Mientras que el 16% señala que está en 
desacuerdo con las metas fijadas. 
 
 






 En la Figura 22 el 84% de los encuestados mencionan que la definición de las metas sí 




 En la Tabla 25 se evidencia que el 64% de los encuestados está muy de acuerdo con los 
recursos que se les proporcionan para el logro de objetivos. Sin embargo, el 28% está en 
desacuerdo con lo disponibilidad de recursos para cumplir sus funciones y el 8% está muy en 




Figura  23. 
 
 En la Figura 23 para el 36% de los encuestados los recursos materiales y financieros no 




La Tabla 26 demuestra que el 64% de los encuestados está de acuerdo con la evaluación 
de los logros de objetivos. Sin embargo, el 32% señala que está en desacuerdo con los procesos 




Figura  24. 
 
La Figura 24 denota que la evaluación de los logros de objetivos asignados a los 





La Tabla 27 señala que el 16% está muy de acuerdo sobre la participación que tienen en 
la toma de decisiones para el logro de metas y el 44% está de acuerdo con su nivel de 
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participación. Por otro lado, el 40% de los encuestados menciona que está en desacuerdo con el 
tema de la pregunta. 
 
 
Figura  25. 
 
En la Figura 25 se demuestra que no es adecuada la participación de los encuestados en el 















Según la Tabla 28, el 8% de los encuestados están muy de acuerdo con las evaluaciones 
de las actividades y el 68% está de acuerdo con dichas evaluaciones. Mientras que el 20% está en 
desacuerdo en cómo se evalúan las actividades y el 4% está muy en desacuerdo. 
 
 




En la Figura 26 se visualiza que las actividades sí están siendo evaluadas según los 





En la Tabla 29 se señala que el 24% de los encuestados está muy de acuerdo con la 
motivación que tiene para realizar sus actividades eficazmente y el 48% está de acuerdo. Sin 





Figura  27. 
 
La Figura 27 denota un moderado nivel de motivación de los encuestados para realizar 







La Tabla 30 demuestra que el 8% de los encuestados está muy de acuerdo con el uso de 
los recursos para el logro de objetivos y el 64% está de acuerdo. Mientras que el 28% está en 
desacuerdo con la utilización de los recursos.   
 
 
Figura  28. 
 







La Tabla 31 señala que el 8% está muy de acuerdo y el 76% está de acuerdo con la 
rapidez, eficiencia y precisión que se trabaja para lograr los objetivos. Por otra parte, el 16% está 
en desacuerdo con la afirmación anterior. 
 
 




En la Figura 29 se observa que en la institución se trabaja con rapidez, eficiencia y 





 La Tabla 32 indica que el 20% de los trabajadores está muy de acuerdo con las destrezas 
y conocimientos que aplican para cumplir sus funciones y el 72% está de acuerdo. Mientras que 





Figura  30. 
 
 En la Figura 30 se evidencia que los trabajadores sí aplican adecuadamente sus destrezas 







La Tabla 33 muestra que el 16% de los encuestados está muy de acuerdo con las 
soluciones ante situaciones conflictivas y el 64% menciona que está de acuerdo con la solución 
de conflictos. Por otro lado, el 20% indica que está en desacuerdo con el manejo de conflictos.  
 
 
Figura  31. 
 
La Figura 31 demuestra que existen buenas prácticas de manejo de conflictos porque el 
80% de los encuestados aprueba las alternativas que se proponen para la solución de conflictos al 















La Tabla 34 demuestra que el 16% está muy de acuerdo sobre el cumplimiento de los 
requerimientos en términos de contenido y exactitud al realizar los trabajos y el 68% está de 
acuerdo con la pregunta. Mientras tanto, el 16% de los encuestados está en desacuerdo con el 
tema de contenido y exactitud al realizar los trabajos. 
 
 




En la Figura 32 se evidencia que la mayoría de los encuestados (84%) realizan sus 




En la Tabla 35 se ve sólo un 4% de los encuestados estar muy de acuerdo que los trabajos 
se entregan dentro de los plazos establecidos y el 80% está de acuerdo con la afirmación anterior. 





Figura  33. 
 
 La Figura 33 muestra que la mayoría de los encuestados (84%) entregan sus trabajos de 






En la Tabla 36 se visualiza que el 24% y 72% de los encuestados está muy de acuerdo y 
de acuerdo, respectivamente, con el efecto positivo del rendimiento de cada trabajador con el 
crecimiento de la productividad. Mientras que sólo el 4% está en desacuerdo con la pregunta. 
 
 
Figura  34. 
 
La Figura 34 denota que el 96% de los encuestados acepta que uno de los factores para 

















La Tabla 37 señala que el 12% de los encuestados está muy de acuerdo con el efecto de la 
calidad de la mano obra para incrementar la productividad y el 80% está de acuerdo con el tema 
mencionado. Mientras tanto, sólo un 8% está en desacuerdo con la pregunta. 
 
 




En la Figura 35 se observa que el 92% de los encuestados acepta que para incrementar la 




La Tabla 38 indica que el 24% está muy de acuerdo con el control de los procesos para 
generar una mejor calidad de trabajo y el 64% está de acuerdo con el tema de control para 





Figura  36. 
 
 
La Figura 36 señala, con un alto nivel de aprobación de 88%, que los controles en los 






La Tabla 39 describe que el 8% está muy de acuerdo referente a la participación que 
tienen en la mejora de los procesos operativos y el 52% está de acuerdo con la pregunta 
realizada. Por otra parte, el 40% está en desacuerdo con la participación que ejercen para mejorar 
los procesos operativos. 
 
 
Figura  37. 
 
La Figura 37 indica que un 40% de los encuestados no tiene o no le brindan la 









3.2 Resultados por indicadores 
A continuación, se presentan los resultados en base a los 14 indicadores de las variables 
de estudio. Para la variable independiente Satisfacción laboral se tienen los indicadores 
Ambiente físico, condiciones Intrínsecas del trabajo, Remuneración y reconocimiento, Control, 
Capacitación y desarrollo, Relación con los superiores y Relación con los compañeros. Mientras 
los indicadores de la variable independiente Productividad son Metas y objetivos, Toma de 




Las tres primeras preguntas corresponden al indicador “Ambiente físico”. Según la Tabla 
40, el 24% y 32% de los encuestados están muy de acuerdo y de acuerdo, respectivamente, con 
el ambiente físico dentro de la institución. Mientas tanto, el 44% de la muestra indica estar en 
desacuerdo con las condiciones físicas para trabajar. El alto porcentaje de disconformidad está 
sujeto a la inadecuada limpieza e higiene de los espacios de trabajo y a la ineficiente distribución 





Los resultados del indicador “Intrínseco del trabajo” se obtienen de las preguntas cuatro, 
cinco y seis. De la Tabla 41 se visualiza a un 60% de los encuestados estar muy de acuerdo con 
las condiciones propias del trabajo, asimismo el 20% señala estar de acuerdo. Por otra parte, un 
20% no se siente identificado con el trabajo que realiza. Se puede mencionar que los trabajadores 
están comprometidos y se sienten satisfechos con el trabajo que desarrollan. Sin embargo, la 
disconformidad está relacionada a los manuales y reglamentos organizacionales que podrían no 







Los resultados del indicador “Remuneración y reconocimiento”, que refieren a las 
preguntas siete, ocho y nueve, se muestran en la Tabla 42. De los encuestados, el 16% está muy 
de acuerdo y el 28% está de acuerdo con la remuneración y reconocimiento que perciben por el 
trabajo que realizan. Por otra parte, el 52% de la muestra señala estar en desacuerdo con las 
políticas compensatorias y sólo el 4% está muy en desacuerdo. Esto quiere decir, el alto nivel de 
insatisfacción puede estar vinculado con la falta de relación entre la carga laboral y la 
remuneración que reciben, y con la poca apreciación por parte de los superiores con el trabajo 
que realizan. Además, estas condiciones pueden disminuir la percepción de satisfacción de logro 




De las preguntas 10, 11 y 12 se obtienen los resultados del indicador “Control”. En la 
Tabla 43 se observa a 48% de encuestados estar muy de acuerdo con las políticas de control o 
supervisión, así como 24% de ellos están de acuerdo. Sin embargo, existe un 28% que están en 
desacuerdo respecto a la supervisión que se lleva a cabo sobre el trabajo que realizan. Estos 
resultados se pueden vincular con los adecuados canales de comunicación en el área de trabajo, 






Los resultados del indicador “Capacitación y desarrollo”, que refieren a las preguntas 13, 
14 y 15, se observan en la Tabla 44. Del grupo de encuestados, sólo el 8% manifiesta estar muy 
de acuerdo con los programas de formación y líneas de carrera, mientras el 12% está de acuerdo. 
En cambio, el 76% de la muestra está en desacuerdo con las estrategias de gestión de talento 
humano, y un 4% opina estar muy en desacuerdo. Los resultados pueden estar sujetos a la falta 
de capacitación para mejorar el desempeño y a las pocas oportunidades de desarrollo. Esto no 
tiene coherencia con las instituciones públicas ya que son las organizaciones que más apoyan a 
sus trabajadores en cuanto a brindar los conocimientos para que ejecuten y mejoren las 






Los resultados del indicador “Relación con los superiores”, que refieren a las preguntas 
16, 17 y 18, se expresan en la Tabla 45. De los encuestados, el 56% mencionan estar muy de 
acuerdo, con la relación que tienen con sus superiores y el 20% está de acuerdo. No obstante, 
existe un 20% en desacuerdo y sólo un 4% está muy en desacuerdo con las actitudes que tienen 
los superiores hacia ellos. Estos resultados pueden estar influenciados por un estilo de liderazgo 
que va más allá de la supervisión, sino en el seguimiento y apoyo al trabajador para el desarrollo 






Los resultados del indicador “Relación con los compañeros”, que refieren a las preguntas 
19, 20 y 21, se expresan en la tabla 46. El resultado de los encuestados muestra que el 52% está 
muy de acuerdo con la relación que tienen con sus compañeros de trabajo. Mientras que el 28% 
está de acuerdo y el 20% en desacuerdo. Estos resultados manifiestan la existencia de un buen 
ambiente dentro de la institución, donde la comunicación puede ser abierta y fluida entre todos 
los trabajadores del área, de tal manera que las actividades que se realizan se ejecutan como un 




Los resultados del indicador “Metas y objetivos”, que refieren a las preguntas 22, 23 y 24, 
se exponen en la Tabla 47. De los encuestados, el 16% está muy de acuerdo con las metas y 
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objetivos establecidos, mientras que con valor más elevado de 64 % está de acuerdo con los 
indicadores estratégicos que se encuentran planteados en su organización. Por otra parte, existe 
un 20% de los encuestados que están en desacuerdo. Estos resultados se pueden entender como 
consecuencia de no establecer metas concretas, de no proporcionar los recursos materiales y 




Los resultados del indicador “Toma de decisiones”, que refieren a las preguntas 25, 26 y 
27, se exponen en la Tabla 48. El resultado permite identificar que el 24% de los encuestados 
están muy de acuerdo con el proceso de toma de decisiones y el 28% está de acuerdo. Mientras 
que, con un porcentaje más alto de 44% los participantes indica estar en desacuerdo en como se 
viene manejando el proceso de toma de decisiones y solo con un 4% está muy en desacuerdo. De 
lo especificado, se puede decir que no se viene fomentando adecuadamente la participación de 
los trabajadores en la toma de decisiones para el logro de objetivos lo que podría generar una 






Los resultados del indicador “Cumplimiento de objetivos”, que refieren a las preguntas 
28 y 29, se exponen en la Tabla 49. Se da a conocer que el 12% de los encuestados están muy de 
como se viene manejando el proceso para el cumplimiento de los objetivos, y con una 
representación mayor de 76% indican estar de acuerdo y solo el 12% manifiesta estar en 
desacuerdo. Estos resultados pueden estar vinculados con el correcto uso de los recursos, la 




Los resultados del indicador “Capacidades”, que refieren a las preguntas 30 y 31 se 
exponen en la Tabla 50. Donde se da a conocer que 32% de los encuestados se encuentra muy de 
acuerdo con las capacidades que poseen para cumplir con sus funciones, y con valor más alto de 
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64% indican estar de acuerdo, mientras que solo con un 4% manifiesta estar en desacuerdo. Esto 
resultados se puede vincular a la correcta aplicación de destrezas y conocimientos para el 
cumplimiento de sus funciones y a la constante búsqueda de solucione efectivas ante situaciones 




Los resultados del indicador “Resultados”, que refieren a las preguntas 32 y 33 se 
exponen en la Tabla 51. Muestra que el total de encuestados el 20% expresan estar muy de 
acuerdo y el 76% de acuerdo con los resultados de los procesos y desarrollo de actividades en el 
área administrativa. Mientras que un porcentaje mínimo de 28% indican estar en desacuerdo. Los 
resultados pueden corresponder al grado de cumplimiento de las funciones en términos de 





Los resultados del indicador “Mejora”, que refieren a las preguntas 34 y 35 se exponen en 
la Tabla 52. Donde se da a conocer que el 28% de los encuestados están muy de acuerdo y el 
72% de acuerdo con la mejora en la productividad de las actividades desarrolladas dentro de la 
institución. Estos resultados muestran la toma de conciencia respecto a incrementar el 




Los resultados del indicador “Calidad”, que refieren a las preguntas 36 y 37 se exponen 
en la Tabla 53. Los resultados expresan que de los encuestados el 20% están muy de acuerdo y 
76% de acuerdo con la calidad en los procesos dentro de la institución. Mientras que con un 
resultado mínimo de 4% indican estar en desacuerdo. Estos resultados se pueden vincular con 
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una adecuada gestión de procesos y un enfoque hacia la mejora, donde se debe buscar la 
participación del personal. 
 
3.3 Análisis por objetivos 




Con la Tabla 16 se cumple el objetivo general de determinar la relación entre las 
variables Satisfacción laboral y Productividad del personal administrativo de la Gerencia de 
Desarrollo Urbano de la Municipalidad de Breña. La correlación entre ambas variables es 






3.3.2 Objetivos específicos 
El primer objetivo específico es determinar el nivel de satisfacción laboral del personal 




De la Tabla 55 se observa un alto nivel de satisfacción laboral, siendo el 72% de acuerdo 
y 20% muy de acuerdo. Por esta razón, las Condiciones para trabajar, las Políticas 
administrativas y las Relaciones laborales son las adecuadas para que los trabajadores se sientan 









Para lograrlo, primero se analizan las correlaciones de cada dimensión de la variable 
independiente con la variable dependiente. De la Tabla 56 se observa que la correlación es 
media, positiva y no significativa al nivel ,01 (Sig = ,331 > ,01). Razón por la cual, el ambiente 
físico y las condiciones intrínsecas del trabajo tienen un efecto medio en la productividad de la 
muestra. Sin embargo, debido a ser no significativa los resultados no serán los mismos si se 









De la Tabla 57 se visualiza una correlación considerable, positiva y significativa a nivel 
,01 (Sig = ,000 < ,01). De tal manera, las políticas de remuneración y reconocimiento, el tipo de 
control que realizan y las estrategias de capacitación y desarrollo tienen un efecto considerable 










De la Tabla 58 se observa que la correlación es considerada, positiva y significativa al nivel ,01 
(Sig = ,000 < ,01). Es decir, se tiene que considerar el ambiente de trabajo a través de las 





 Con la Tabla 24 se logra el segundo objetivo específico al indicar que la Dimensión 
Relaciones laborales tiene una mayor relación con el nivel de productividad de los trabajadores. 
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CAPÍTULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
4.1 Conclusiones 
o En relación al objetivo específico que busca determinar el nivel de satisfacción con el 
indicador Ambiente físico tiene un alto nivel de inconformidad. Uno de los causantes es 
la limpieza e higiene de los espacios de trabajo, así como la inadecuada distribución y 
asignación de recursos materiales que son necesarios para el correcto cumplimiento de las 
funciones del personal administrativo. Este resultado se puede relacionar con las 
conclusiones de Zapata (2018), indicando que las condiciones físicas inciden en la 
satisfacción de los colaboradores, de tal manera el resultado de este indicador repercute 
negativamente en el nivel de la variable. 
 
o En relación al objetivo específico que busca determinar el nivel de satisfacción con el 
indicador Intrínseco del trabajo evidencia un alto nivel del mismo por parte de los 
colaboradores. Es decir, estas personas están altamente comprometidas y satisfechas con 
el trabajo que vienen desempeñando. Sin embargo, se considera conveniente revisar los 
manuales y reglamentos organizacionales porque existen opiniones que no las consideran 
apropiadas para ejercer sus funciones. Estos resultados se pueden vincular con el marco 
teórico de Mirás, Villoria, Álvarez, Cotobal y González (2017) al considerar la 





o En relación al objetivo específico que busca determinar el nivel de satisfacción con el 
indicador Remuneración y reconocimiento señala un alto nivel de insatisfacción. Este 
resultado es reflejo de una ineficiente asignación de tareas generando una sobrecarga 
laboral que no están siendo remuneradas adecuadamente, además se puede evidenciar la 
falta de buenas prácticas para reconocer el desempeño de los trabajadores. De tal manera, 
existe una relación con el marco teórico de Chiang y San Martín (2015) definiendo esta 
variable como las actitudes que tienen las personas en base a sus experiencias con el 
entorno de trabajo. 
 
o En relación al objetivo específico que busca determinar el nivel de satisfacción con el 
indicador Control presenta un alto nivel. Este resultado se debe considerar a los canales 
de comunicación internos como adecuados, así mismo se realizan buenas prácticas de 
evaluación de desempeño porque incluyen una adecuada retroalimentación. 
Adicionalmente, la supervisión tiene como finalidad mejorar el desempeño de los 
colaboradores. Por lo dicho anteriormente, se le puede vincular con el marco teórico de    
 
o En relación al objetivo específico que busca determinar el nivel de satisfacción con el 
indicador Capacitación y Desarrollo tiene un alto nivel de insatisfacción por parte del 
personal administrativo. Esta apreciación es consecuencia de la implementación de 
ineficientes estrategias para la formación y desarrollo de los trabajadores. Es decir, los 
planes de capacitación no están cubriendo los perfiles adecuados, ni están brindando 
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conocimientos para mejorar las habilidades, ni otorgan oportunidades de desarrollo 
profesional.   
 
o En relación al objetivo específico que busca determinar el nivel de satisfacción con el 
indicador Relación con los superiores señala un alto nivel de satisfacción. De acuerdo al 
resultado, existe un ambiente de trabajo donde el comportamiento y la comunicación 
entre los niveles jerárquicos son las apropiadas, lo que permite una evaluación objetiva 
con la finalidad de apoyar en la mejora del desempeño. Sin embargo, el acompañamiento 
del superior no está motivando adecuadamente al subordinado en su desenvolvimiento y 
rendimiento. Este resultado se puede relacionar con lo mencionado por Cantón y Téllez 
(2016) en referencia al vínculo entre el clima laboral y la actitud que manifiestan con su 
entorno. 
 
o En relación al objetivo específico que busca determinar el nivel de satisfacción con el 
indicador Relación con los compañeros evidencia un alto nivel de satisfacción. Las 
causas de este resultado, son el buen ambiente laboral, que permite una comunicación 
efectiva para el intercambio de ideas y opiniones, así como la facilidad para cumplir 
objetivos mediante la formación de equipos de trabajo. De tal manera, se confirma lo 
mencionado por Cantón y Téllez (2016) en cuanto al vínculo que existe entre la emoción 
En referencia con lo mencionado por Chiang y San Martín (2015), cuando los 
colaboradores no cubren sus motivos de logro, relacionados al desarrollo 
personal, repercute en la valoración del puesto que están desempeñando. 
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de formar parte de un grupo humano y el clima laboral, lo que conlleva a emitir una 
apreciación de la satisfacción laboral. 
 
o En relación al objetivo específico que busca identificar la dimensión de la variable 
satisfacción que tiene una mayor relación con la productividad, el indicador Metas y 
Objetivos tiene un alto nivel de aprobación. Por una parte, las metas están correctamente 
alineadas a los objetivos lo que permite su cumplimiento. Por otra parte, las asignaciones 
de recursos materiales y financieros, al igual que las evaluaciones del logro de objetivos 
tienen que revisarse. Este resultado se puede relacionar con lo mencionado por Suarez 
(2018) respecto al efecto que tiene el planteamiento de estrategias, así como la 
satisfacción por el logro en la productividad. 
 
o En relación al objetivo específico que busca identificar la dimensión de la variable 
satisfacción laboral que tiene una mayor relación con la productividad, el indicador 
Cumplimiento de objetivos evidencia un alto nivel de aprobación. Por lo tanto, los 
trabajadores utilizan los recursos adecuadamente permitiéndoles trabajar con rapidez, 
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eficiencia y precisión para lograr los objetivos. Este resultado también se relaciona con lo 
mencionado por Jaimes, Luzardo y Rojas (2018) al considerar el capital de trabajo 




o En relación al objetivo específico que busca identificar la dimensión de la variable 
satisfacción laboral que tiene una mayor relación con la productividad, el indicador 
Resultados tiene un alto nivel de conformidad. Por lo tanto, los trabajadores realizan sus 
funciones de acuerdo a los requerimientos en contenido y exactitud, entregándolos según 
las programaciones o fechas establecidas. También se puede relacionar este resultado con 
lo mencionado por Fontalvo, De la Hoz y Morelos (2017) respecto a la necesidad de 




o En relación al objetivo específico que busca identificar la dimensión de la variable 
satisfacción laboral que tiene una mayor relación con la productividad, el indicador 
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Mejora muestra un alto nivel de aceptación. Es decir, el personal administrativo está 
consciente sobre el impacto directo que tiene el rendimiento de cada uno y la importancia 
de la calidad de la mano de obra en la productividad. Este resultado se puede relacionar 
con lo mencionado por Físico (2016) sobre los factores de influencia en la productividad 
como la formación, el desarrollo y la experiencia que se va adquiriendo con el tiempo. 
 
o En relación al objetivo específico que busca identificar la dimensión de la variable 
satisfacción laboral que tiene una mayor relación con la productividad, el indicador 
Calidad tienen un alto nivel de aceptación. Por una parte, los colaboradores consideran el 
control de los procesos una herramienta crucial para mejorar la calidad del trabajo. Sin 
embargo, no les dan la posibilidad de participar en la mejora de los procesos productivos. 
De tal manera, no se cumple lo que indica Galindo y Ríos (2015) sobre lo importancia de 
implementar estrategias que mejoren los procesos internos y la calidad del capital 
humano. 
 
o Con referencia al objetivo general de la investigación, existe una relación considerable y 
positiva entre las variables satisfacción laboral y productividad, es un resultado similar al 
obtenido por Yeren (2017). A pesar de tener un nivel de satisfacción laboral alto, las 
Relaciones Laborales y las Políticas Administrativas solo tienen un efecto moderado en la 
productividad. Sin embargo, para el personal administrativo las Condiciones para trabajar 
tiene un efecto reducido en la productividad, contradiciendo las teorías sobre la 







o Coordinar con el área de mantenimiento la programación de horarios de limpieza en 
mayor frecuencia durante el día de trabajo, asimismo delegar la responsabilidad de 
mantener organizado el puesto de trabajo a cada trabajador; todo esto con la finalidad de 
garantizar y conservar la higiene de los espacios de trabajo. Adicionalmente, coordinar 
con la misma área los inventarios de recursos materiales con el propósito de renovar el 
mobiliario que no cumpla las normas mínimas de la Ley de Seguridad y Salud en el 
Trabajo. 
 
o En medida preventiva realizar evaluaciones periódicas de los manuales y reglamentos 
institucionales, de tal manera sean de conocimiento de todo el personal del área en un 
corto plazo. Por lo tanto, se mejorará el desempeño y se evitarán se infrinjan las normas. 
 
o Realizar mediciones de carga laboral estimando el tiempo que dedica cada trabajador en 
realizar sus actividades. De tal manera, se puede determinar tiempos estándar para la 
ejecución de las tareas, de ser necesario, distribuir algunas actividades que no son propias 
del puesto entre los demás miembros del equipo. 
 
o Se recomienda como medida preventiva revisar los procesos de supervisión que se 
realizan sobre el personal administrativo para realizar una adecuada retroalimentación de 
los resultados obtenidos en las evaluaciones de desempeño, de tal manera se mejora la 




o Mejorar el plan de capacitación siendo esto de carácter de urgente. Un tipo de 
capacitación tiene que estar enfocado en cubrir los requerimientos del perfil de puesto. Y 
otro tipo de capacitación debe orientarse a mejorar los conocimientos y habilidades para 
incrementar su rendimiento. 
 
o Realizar talleres de gestión de equipos a los mandos medios y superiores. La misma 
responde a formar, gestionar y supervisar equipos de alto rendimiento manteniendo un 
ambiente de sanas relaciones interpersonales. Pudiendo administrarse las competencias y 
comportamientos para mantener la motivación e incrementar el desempeño del equipo. 
 
o Hacer eventos de integración para fortalecer el sentido de pertenencia a la institución, 
fortalecer los equipos de trabajo y afianzar las relaciones entre los miembros del equipo. 
En el corto plazo, los resultados se verán plasmados en un mejor clima laboral, 
comunicación abierta y personal motivada. 
 
o Revisar y analizar los resultados del cumplimiento de metas y objetivos, enfocado en los 
bajos rendimientos para determinar si las causas son porque el personal no cumple con el 
perfil del puesto o por deficiencias a nivel organizacional, como la falta de recursos 




o Gestionar la aplicación de talleres de equipo de trabajo para identificar y reforzar 
destrezas y habilidades motivando al personal a participar en la toma de decisiones para 
el cumplimiento de metas y objetivos con eficacia. 
 
o A modo preventivo se debe revisar periódicamente el desarrollo de actividades con la 
finalidad de asegurar el cumplimiento de las tareas asignadas según los requerimientos en 
recursos, tiempos y calidad.   
 
o Realizar talleres de manejo de conflictos y comunicación eficaz dirigido a los mandos 
medios y superiores para brindar las herramientas identificando fuentes de conflictos y 
solucionarlas de forma preventiva. Por otro lado, en caso surja un conflicto tener la 
capacidad para solucionarlo sin afectar el clima laboral ni la productividad. 
 
o Realizar el seguimiento constante de los procesos del área para el cumplimiento de las 
especificaciones requeridas en los plazos de entrega establecidos. De esta manera, se 
garantiza trabajos de calidad que mejorarán la productividad. 
 
o Se recomienda revisar los resultados de las evaluaciones de desempeño para identificar 
bajos rendimientos y proponer capacitaciones técnicas con la finalidad de nivelar las 
competencias con los demás. Asimismo, proponer capacitaciones específicas para 




o Se recomienda la implementación del Ciclo de Deming para la mejora de los procesos 
operativos. De tal manera, es crucial la participación de los trabajadores para identificar 
puntos de mejora. También es necesario fijar adecuadas herramientas de control para 
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1. ¿El entorno físico y el espacio en que trabaja son satisfactorios?
2. ¿La limpieza e higiene de su lugar de trabajo es buena?
3. ¿Los recursos materiales que tiene para hacer su trabajo son adecuados y 
satisfactorios?
4. ¿Se siente comprometido con el trabajo que desarrolla?
5. ¿Está satisfecho con el trabajo que desempeña?
6. ¿Los reglamentos y manuales organizacionales le permiten desempeñarse 
adecuadamente en su puesto de trabajo?
7. ¿La carga laboral en su puesto de trabajo está conforme con las 
condiciones salariales?
8. ¿Obtiene reconocimiento por su trabajo realizado?
9. ¿Percibe satisfacción de logro personal por el trabajo que realiza?
10. ¿La comunicación dentro de su área de trabajo funciona correctamente?
11. ¿Es adecuada la retroalimentación en la evaluación de desempeño de su 
trabajo?
12. Al momento de supervisar las actividades que realizo, ¿mi inmediato 
superior satisface mis dudas para mejorar el desempeño?
13. ¿Recibe la capacitación necesaria para desempeñar correctamente su 
trabajo?
14. ¿La institución brinda capacitaciones en temas específicos para mejorar 
sus habilidades?
15. ¿La institución le proporciona oportunidades para su desarrollo 
profesional?
16. ¿Mantiene una buena relación con sus superiores?
17. ¿Está de acuerdo en cómo sus superiores evalúan sus actividades y 
funciones laborales?
18. ¿Está contento con el apoyo que recibe de sus superiores?
19. ¿Mantiene una buena relación con sus compañeros?
20. ¿Le resulta fácil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo?
21. ¿Se siente parte de un equipo de trabajo?
 MATRIZ OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE
TEMA: SATISFACCIÓN LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA DE DESARROLLO URBANO DE LA MUNICIPALIDAD DE BREÑA, 2019
TÉCNICA CUANTITATIVA – ENCUESTA                                                           

















Relación con los 
superiores
Relación con los 
compañeros
Es un estado emocional 
causado por la 
percepción del trabajador 
en base a las 
experiencias vividas en 
su entorno laboral 
(condiciones, políticas y 
relaciones) que determina 
un nivel de bienestar en 


















22. ¿Los objetivos están traducidos en metas concretas?
23. ¿Se proporcionan los recursos (materiales y financieros) para el logro de 
objetivos?
24. ¿Se evalúan el logro de objetivos asignados al personal?
25. ¿Parcticpa en la toma de decisiones para el logro de las metas?
26. ¿Se evalúa las actividades según los requerimientos para el puesto 
asignado?
27. ¿Se siente motivado para realizar sus actividades con eficacia?
28. ¿Se utiliza adecuadamente los recursos para el logro óptimo de los 
objetivos?
29. ¿Se trabaja con rapidez, eficiencia y precisión para el logro de objetivos?
30. ¿Se aplican destrezas y conocimientos necesarios para el cumplimiento 
de sus funciones?
31. ¿Se buscan soluciones efectivas ante situaciones conflictivas en el 
desarrollo de sus funciones?
32. ¿Se realizan los trabajos según los requerimientos en términos de 
contenido y exactitud?
33. ¿Se entrega el trabajo de acuerdo con la programación establecida?
34. ¿El rendimiento del personal afecta positivamente en el crecimiento de 
la productividad?
35. ¿El incremento de la productividad se da por la calidad de la mano de 
obra?
36. ¿El buen control de los procesos genera una mejor calidad de trabajo?
37. ¿Participa en la mejora de procesos operativos?
TÉCNICA CUANTITATIVA – ENCUESTA                                                           
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO CERRADO - ESCALA DE LICKER 
Es un indicador que 
permite determinar qué 
tan efectivo es el 
esfuerzo en trabajo y el 
uso de recursos para 
producir un valor 
económico. Se mide a 


























ÍTEM 1 1 1 2
ÍTEM 2 1 1 2
ÍTEM 3 2 2
ÍTEM 4 1 1 2
ÍTEM 5 1 1 2
ÍTEM 6 1 1 2
ÍTEM 7 1 1 2
ÍTEM 8 1 1 2
ÍTEM 9 1 1 2
ÍTEM 10 2 2
ÍTEM 11 1 1 2
ÍTEM 12 1 1 2
ÍTEM 13 1 1 2
ÍTEM 14 2 2
ÍTEM 15 2 2
ÍTEM 16 1 1 2
ÍTEM 17 1 1 2
ÍTEM 18 2 2
ÍTEM 19 2 2
ÍTEM 20 1 1 2
ÍTEM 21 2 2
ÍTEM 22 2 2
ÍTEM 23 2 2
ÍTEM 24 1 1 2
ÍTEM 25 1 1 2
ÍTEM 26 1 1 2
ÍTEM 27 1 1 2
ÍTEM 28 2 2
ÍTEM 29 2 2
ÍTEM 30 2 2
ÍTEM 31 2 2
ÍTEM 32 1 1 2
ÍTEM 33 1 1 2
ÍTEM 34 1 1 2
ÍTEM 35 1 1 2
ÍTEM 36 2 2
ÍTEM 37 2 2
TOTAL 4 20 33 33 36 74




















SATISFACCIÓN LABORAL Y PRODUCTIVIDAD 
 
*Están excluidos los trabajadores con menos de tres meses de antigüedad laboral 
 
El siguiente cuestionario es parte de un trabajo de investigación que tiene por finalidad la obtención de información sobre 
Satisfacción Laboral y Productividad. Para su completa tranquilidad, el cuestionario es absolutamente anónimo. 
 
Indicaciones: 
- Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla correspondiente la respuesta que mejor 
describa su opinión. No debe quedar ninguna pregunta en blanco. 
- Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto no hay respuestas 
correctas o incorrectas.  
- Si algún aspecto de las preguntas no corresponde exactamente a las características de su puesto de trabajo, considere 
aquellas características de su trabajo más semejantes a la propuesta.  
 
Las opciones de respuesta son las siguientes: 
 
Muy de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Muy en desacuerdo 
 
Sexo: Másculino Femenino
Lugar de Nacimiento: Lima Provincia
Cargo: Superior Administrativo Operativo









¿El entorno físico y el espacio en que trabaja son 
satisfactorios?
2 ¿La limpieza e higiene de su lugar de trabajo es buena?
3
¿Los recursos materiales que tiene para hacer su trabajo 
son adecuados y satisfactorios?
4 ¿Se siente comprometido con el trabajo que desarrolla?
5 ¿Está satisfecho con el trabajo que desempeña?
6
¿Los reglamentos y manuales organizacionales le permiten 










¿La carga laboral en su puesto de trabajo está conforme 
con las condiciones salariales?
8 ¿Obtiene reconocimiento por su trabajo realizado?
9
¿Percibe satisfacción de logro personal por el trabajo que 
realiza?
10






¿Es adecuada la retroalimentación en la evaluación de 
desempeño de su trabajo?
12
Al momento de supervisar las actividades que realizo, ¿mi 
inmediato superior satisface mis dudas para mejorar el 
desempeño?
13
¿Recibe la capacitación necesaria para desempeñar 
correctamente su trabajo?
14
¿La institución brinda capacitaciones en temas específicos 
para mejorar sus habilidades?
15










16 ¿Mantiene una buena relación con sus superiores?
17
¿Está de acuerdo en cómo sus superiores evalúan sus 
actividades y funciones laborales?
18 ¿Está contento con el apoyo que recibe de sus superiores?
19 ¿Mantiene una buena relación con sus compañeros?
20
¿Le resulta fácil expresar sus opiniones en su grupo de 
trabajo?









22 ¿Los objetivos están traducidos en metas concretas?
23
¿Se proporcionan los recursos (materiales y financieros) 
para el logro de objetivos?
24 ¿Se evalúan el logro de objetivos asignados al personal?
25
¿Participa en la toma de decisiones para el logro de las 
metas?
26
¿Se evalúa las actividades según los requerimientos para el 
puesto asignado?
27











¿Se utiliza adecuadamente los recursos para el logro 
óptimo de los objetivos?
29
¿Se trabaja con rapidez, eficiencia y precisión para el logro 
de objetivos?
30
¿Se aplican destrezas y conocimientos necesarios para el 
cumplimiento de sus funciones?
31
¿Se buscan soluciones efectivas ante situaciones conflictivas 
en el desarrollo de sus funciones?
32
¿Se realizan los trabajos según los requerimientos en 
términos de contenido y exactitud?
33





































¿El rendimiento del personal afecta positivamente en el 
crecimiento de la productividad?
35
¿El incremento de la productividad se da por la calidad de 
la mano de obra?
36
¿El buen control de los procesos genera una mejor calidad 
de trabajo?












DIMENSIÓN 1 Condiciones para trabajar
INDICADOR 1 Ambiente físico
PREGUNTA 1 1. ¿El entorno físico y el espacio en que trabaja son satisfactorios ? X X X
PREGUNTA 2 2. ¿La limpieza e higiene de su lugar de trabajo es buena ? X X X
PREGUNTA 3 3. ¿Los recursos materiales que tiene para hacer su trabajo son adecuados y satisfactorios ? X X X
INDICADOR 2 Intrínseca del Trabajo
PREGUNTA 1 4. ¿Se siente comprometido con el trabajo que desarrolla ? X X X
PREGUNTA 2 5. ¿Está satisfecho con el trabajo que desempeña? X X X
PREGUNTA 3
6. ¿Los reglamentos y manuales organizacionales le permiten desempeñarse adecuadamente en su 
puesto de trabajo?
X X X
DIMENSIÓN 2 Políticas Administrativas
INDICADOR 1 Remuneración y Reconocimiento
PREGUNTA 1 7. ¿La carga laboral en su puesto de trabajo está conforme con las condiciones salariales ? X X X
PREGUNTA 2 8. ¿Obtiene reconocimiento por su trabajo realizado? X X X
PREGUNTA 3 9. ¿Percibe satisfacción de logro personal por el trabajo que realiza ? X X X
INDICADOR 2 Control
PREGUNTA 1 10. ¿La comunicación dentro de su área de trabajo funciona correctamente? X X X
PREGUNTA 2 11. ¿Es adecuada la retroalimentación en la evaluación de desempeño de su trabajo? X X X
PREGUNTA 3
12. Al momento de supervisar las actividades que realizo, ¿mi inmediato superior satisface mis dudas 
para mejorar el desempeño?
X X X
INDICADOR 3 Capacitación y Desarrollo
PREGUNTA 1 13. ¿Recibe la capacitación necesaria para desempeñar correctamente su trabajo? X X X
PREGUNTA 2 14. ¿La institución brinda capacitaciones en temas específicos para mejorar sus habilidades ? X X X
PREGUNTA 3 15. ¿La institución le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional ? X X X
DIMENSIÓN 3 Relaciones Laborales
INDICADOR 1 Relación con los superiores
PREGUNTA 1 16. ¿Mantiene una buena relación con sus superiores ? X X X
PREGUNTA 2 17. ¿Está de acuerdo en cómo sus superiores evalúan sus actividades y funciones laborales ? X X X
PREGUNTA 3 18. ¿Está contento con el apoyo que recibe de sus superiores ? X X X
INDICADOR 2 Relación con los compañeros
PREGUNTA 1 19. ¿Mantiene una buena relación con sus compañeros ? X X X
PREGUNTA 2 20. ¿Le resulta fácil  expresar sus opiniones en su grupo de trabajo? X X X
PREGUNTA 3 21. ¿Se siente parte de un equipo de trabajo? X X X
TIPO DE PREGUNTA RELACIÓN CON OBJETIVOS
VARIABLE
MAPEO DE LA ENCUESTA
PREGUNTAS DE LA ENCUESTA
